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ﻫﺎ ﺟﻬﺖ دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ اﻫﺪاﻓﺸﺎن ﺑﺎﻳﺪ از ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎﻻ، ﺑﺮﺧـﻮردار  ﺳﺎزﻣﺎن:  زﻣﻴﻨﻪ و ﻫـﺪف 
 اﻳـﻦ  .ﺑﺮاي اﻓﺰاﻳﺶ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻻزم اﺳﺖ ﺑﺎ آﻧﺎن ﺑﻪ ﻋﺪاﻟﺖ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻮد . ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫـﺎي ﺷـﺮﻳﻌﺘﻲ و ﺑ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ راﺑﻄﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻫﺪف ﺑﺮرﺳﻲﭘﮋوﻫﺶ 
  .اﻧﺠﺎم ﺷﺪ 0931درﺳﺎل (ﻋﺞ)وﻟﻲ ﻋﺼﺮ
ﻧﻔـﺮ از ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  041ﻪ ﭘـﮋوﻫﺶ ﻧﻤﻮﻧ  ـ. ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﺑـﻮد -از ﻧﻮع ﻣﻘﻄﻌﻲ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲﺣﺎﺿﺮ ﭘﮋوﻫﺶ : ﻫﺎ ﻣﻮاد و روش
ﺑـﺮاي ﺳـﻨﺠﺶ ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ از ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ  ﻧﻴﻬـﻮف و . ﺑﻮدﻧﺪ( ﻋﺞ)ﻋﺼﺮ  ﻫﺎي ﺷﺮﻳﻌﺘﻲ و وﻟﻲ  ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
 و  ﻪﻳ  ـﺗﺠﺰ. اﺳﺘﻔﺎده ﺷـﺪ ( 0991)و ﺑﺮاي ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺳﻄﺢ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ آﻟﻦ و ﻣﺎﻳﺮ ( 3991)ﻣﻮرﻣﻦ 
 ﺻـﻮرت  81ﻧﺴـﺨﻪ  SSPSﻲ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧـﺮم اﻓـﺰار اﺳﺘﻨﺒﺎﻃ آﻣﺎر و ﻲﻔﻴﺗﻮﺻ آﻣﺎر ﺳﻄﺢ دو در ﻫﺎ داده ﻞﻴﺗﺤﻠ
  .ﺖﮔﺮﻓ
و ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤـﺮاف ﻣﻌﻴـﺎر  0/27و  2/48ﺗﺮﺗﻴﺐ  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻧﻤﺮه ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و:  ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد ﻛـﻪ ﻣﻴـﺎن . ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪ 0/66 و 2/98ﺗﺮﺗﻴﺐ  ﻧﻤﺮه ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ
داري ﺑﺮﻗﺮار اﺳﺖ و ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺑﺪﺳـﺖ آﻣـﺪه اﻳـﻦ  و ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲﻛﺎرﻛﻨﺎن 
  . ﺑﺎﺷﺪ راﺑﻄﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﻣﻲ
ﺑﺮ اﺳﺎس ﻧﺘﺎﻳﺞ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﻴﺰان ﻋﺪاﻟﺖ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ ﻫﺮدو در ﺣﺪ : ﮔﻴﺮي ﻧﺘﻴﺠﻪ 
ﻫﺎ،  و ﻧﻘﺸﻲ ﻛﻪ در ﻛﺎرآﻳﻲ ﺳﺎزﻣﺎن دو ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺑﺎﻫﻢ ﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻣﺜﻴﺖ اﻳﻦﻣﺘﻮﺳﻂ ﻗﺮار داﺷﺘﻨﺪ، و ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ راﻳﻄ
ﻫﺎ دارﻧﺪ ﻻزم اﺳﺖ ﻫﺮﭼﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﻬﻢ ﺗﻮﺟﻪ ﺷﻮد و ﻣـﺪﻳﺮان درﺟﻬـﺖ ارﺗﻘـﺎي ﺳـﻄﺢ  وﻳﮋه ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﺑﻪ
  .ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻼش ﻛﻨﻨﺪ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻫﺎ ﺗـﺎ ﺣـﺪ زﻳـﺎدي در ﮔـﺮو  اﻣﺮوزه دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن
ﻫﺎي  اﻳﻦ اﻣﺮ در ﺳﺎزﻣﺎن. و ﺻﺤﻴﺢ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺳﺖ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻣﻨﺎﺳﺐ
ﺧﺪﻣﺎﺗﻲ ﻫﻢ ﭼﻮن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن از اﻫﻤﻴﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖ 
ﻫـﺎﻳﻲ   ﻣﻘﻮﻟـﻪ  را ﺑﺎ ﻫﺎ ﭘﻴﻮﻧﺪ ﻧﺰدﻳﻚ ﺧﻮد و ﻛﺎرآﻣﺪي اﻳﻦ ﺳﺎزﻣﺎن
ﻣﺜﻞ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﻓﺘـﺎر ﻣـﺪﻧﻲ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻳﻦ و ﺑـﺎ ﺗـﺮ  ﻣﻬـﻢ  ﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮانﻧﻴﺮوي ا. (1) ﺣﻔﻆ ﻛﺮده اﺳﺖ
ﺗﺮﻳﻦ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﺳﺎزﻣﺎن، ﻋﺎﻣﻞ ﻣﺘﻔﻜﺮ و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي اﺳـﺖ ﻛـﻪ  شارز
ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده ﺑﻬﻴﻨﻪ از ﺳﺎﻳﺮ ﻣﻨـﺎﺑﻊ، ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻗﺪرﺗﻤﻨـﺪ و  ﻣﻲ
ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﻪ ﻛﻤﻚ  ﺑﺪﻳﻬﻲ اﺳﺖ ﻛﺎرﻣﻨﺪ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰه ﻣﻲ. ﭘﻮﻳﺎ اﻳﺠﺎد ﻧﻤﺎﻳﺪ
ارزش ﺧـﻮد ﻫﻤـﻪ ﭼﻴـﺰ را ﺑـﻪ ﻧﻔـﻊ  ﻗﺪرت اراده و ﺗﺠﺮﺑﻪ ﻫﺎي ﺑﺎ
ﺧ ــﺪﻣﺎت (. 2) د ﺗﻐﻴﻴ ــﺮ دﻫ ــﺪ ﺟﺎﻣﻌ ــﻪ، ﻣﺤ ــﻴﻂ ﻛ ــﺎري و ﺧ ــﻮ 
ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻲ ﺑﻴﺶ از ﻫﻤﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ 
اي اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺟﻬـﺖ ﻣﺎﻫﻴﺖ اﻳﻦ ﺧﺪﻣﺎت ﺑﻪ ﮔﻮﻧـﻪ . واﺑﺴﺘﻪ اﺳﺖ
 ﻛﺴﺐ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻛﺎراﻳﻲ و اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ، ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎﻳﺪ ﻋﻼوه ﺑـﺮ دارا 
  .(3) ﻣﻨﺪي و ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎر ﻛﻨﻨﺪ ﺑﻮدن ﺗﺨﺼﺺ و ﻣﻬﺎرت، ﺑﺎ ﻋﻼﻗﻪ
ﺎﻋﻲ از ﻣﺪﺗﻬﺎ ﭘﻴﺶ ﺑﻪ اﻫﻤﻴـﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن ﻋﻠﻮم اﺟﺘﻤ
اي اﺳﺎﺳﻲ ﺑـﺮاي اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ  ﻓﺮاﻳﻨـﺪﻫﺎي  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﭘﺎﻳﻪ
ﻫﺎ اﻣـﺮ  ﭼﻨﻴﻦ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﺑﻪ ﻋﺪاﻟﺖ در ﺳﺎزﻣﺎن اﻧﺪ، ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﻲ ﺑﺮده
اي ﻧﻴﺴﺖ، ﭼﻮن ادﻋﺎ ﺷﺪه اﺳﺖ ﻋﺪاﻟﺖ اوﻟﻴﻦ ﻋﺎﻣـﻞ  ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺘﻈﺮه
ﺣﻴـﺎت و . (4) ﺷـﻮد ﺳﻼﻣﺘﻲ ﻣﻮﺳﺴﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﺤﺴـﻮب ﻣـﻲ 
وﺟـﻮد ﭘﻴﻮﻧـﺪي  ﺳﻴﺴـﺘﻢ و ﻧﻬـﺎد اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ در ﮔـﺮو ﺗﺪاوم ﻫـﺮ 
اﻳـﻦ ﭘﻴﻮﻧـﺪ . آن اﺳـﺖ  يﻣﺴﺘﺤﻜﻢ ﻣﻴﺎن ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨـﺪه 
ادراك  ار دارد؛ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻴﺰان رﻋﺎﻳﺖ ﻋﺪاﻟﺖ در آن ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻗﺮ
ﺑﺮﺧﻮرد ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﺗﻮﺳﻂ اﻓﺮاد ﺑﺎﻋﺚ ﻛﺎﻫﺶ روﺣﻴـﻪ، 
ﺗﺮك ﺷﻐﻞ و ﺣﺘﻲ در ﻣﻮاردي ﺗﻘﺎﺑﻞ و رودرروﺋﻲ ﺑﺎ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣـﻲ 
ﺮدد، ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻔﻬﻮم ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺑﺮ ﻧﮕﺮﺷﻲ ﻣﺜﺒﺖ دﻻﻟـﺖ ﮔ
ﺳـﺎزﻣﺎن ﺣﺎﺻـﻞ ﻣـﻲ ﻪ ﻛﻪ از اﺣﺴﺎس وﻓﺎداري ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑ  ـ دارد
ﺷﻮد و ﺑﺎ ﻣﺸﺎرﻛﺖ اﻓﺮاد در ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺗﻮﺟﻪ ﺑـﻪ اﻓـﺮاد 
  . (5) ﻳﺎﺑﺪ ﺳﺎزﻣﺎن و ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ و رﻓﺎه آﻧﺎن ﺗﺠﻠﻲ ﻣﻲ
دﺳﺘﺮﺳﻲ و ﻋﻤﻠﻲ ﺑﻮدن ﺧﺪﻣﺎت ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ اﺳﺎﺳﺎ ﺑـﻪ ﻋﻤﻠﻜـﺮد 
ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺟﻬﺖ دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ . ﺮﺳﻨﻞ ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن واﺑﺴﺘﻪ اﺳﺖﭘ
داﺷﺘﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺛﺎﺑﺖ و ﭘﺎﻳﺪار ﻛﻪ ( اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ)ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن 
ﺻﺮﻓﺎ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺣﻀﻮر ﻳﺎﺑﻨـﺪ ﻛـﺎﻓﻲ ﻧﻴﺴـﺖ، ﺑﻠﻜـﻪ ﺑـﺮاي اﻳـﻦ 
ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎ ﺑﺎﻳﺪ از ﻳﻚ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺗﻌﻠﻖ و ﺗﻌﻬـﺪ 
رﮔﻴﺮ ﺷﺪن در ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎﻻ، ﺑﺮاﻧﮕﻴﺨﺘﻪ و ﻣﺘﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ د
از ﭘـﻴﺶ ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺷـﺪه ﺑﺮﺧـﻮردار ﻓﺮاﺗ ـﺮ ازوﻇـﺎﻳﻒ ﻣﻌﻤـﻮﻟﻲ و 
ﺑﺮاي اﻓﺰاﻳﺶ روﺣﻴﻪ و رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ (. 1)ﺑﺎﺷﻨﺪ
  (.6) ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻻزم اﺳﺖ ﺑﺎ آﻧﺎن ﺑﻪ ﻋﺪاﻟﺖ رﻓﺘﺎر ﺷﻮد
ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮاﺑﺮي ﺗﺎﻛﻴﺪ  ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﻛﻪ اﻓﺮاد ﻫﻤﻮاره ﺧﻮد را در ﻣﺘﻦ 
ﮕﺮان  ارزﻳﺎﺑﻲ ﻛﻨﻨﺪ، اﮔﺮ اﻓﺮاد اﺣﺴـﺎس ﺟﺎﻣﻌﻪ و در ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺑﺎ دﻳ
ﻛﻨﻨﺪ ﺑﺎ آﻧﺎن ﻧﺎﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﺮﺧﻮرد ﺷﺪه اﺳﺖ، ﺑﺮاﻧﮕﻴﺨﺘﻪ ﻣﻲ ﺷﻮﻧﺪ ﺗﺎ 
  (7) .ﻋﺪاﻟﺖ را در ﻣﻴﺎن  ﺧﻮدﺷﺎن ﺑﺮﻗﺮار ﺳﺎزﻧﺪ
ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻬﻢ اﺳﺖ، زﻳﺮا ﺑﺎ ﻓﺮاﻳﻨﺪﻫﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻬـﻢ 
، ﺣﻘﻮق ﺷﻬﺮوﻧﺪ، رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ وﻋﻤﻠﻜـﺮد ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺪﻣﺎﻧﻨﺪ، ﺗﻌﻬ
ﺼﻔﺎﻧﻪ ﭼﻴـﺰي اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎﻧﻲ ﻛـﻪ زﻣـﺎن و رﻓﺘﺎر ﻣﻨ. اﺳﺖ
ﺗﻮاﻧﺎﻳﻴﻬﺎي ﺧﻮدرادر ﻳﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن ﺳـﺮﻣﺎﻳﻪ ﮔـﺬاري ﻣـﻲ ﻛﻨﻨـﺪ، 
  (8. )اﻧﺘﻈﺎر دارﻧﺪ
رﻓﺘﺎر ﻋﺎدﻻﻧﻪ از ﺳﻮي ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻋﻤﻮﻣـﺎ ﻣﻨﺠـﺮ ﺑـﻪ 
ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎﻻﺗﺮ آﻧﻬﺎ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن  و رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﻓﺮاﻧﻘﺸـﻲ 
ﻋﺪاﻟﺘﻲ  ﻣـﻲ  ﺑﻲ از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ اﻓﺮادي ﻛﻪ اﺣﺴﺎس. ﺷﻮد آﻧﻬﺎ ﻣﻲ
ﻛﻨﻨﺪ و ﻳﺎ ﺳـﻄﻮح  ﻛﻨﻨﺪ، ﺑﻪ اﺣﺘﻤﺎل ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺳﺎزﻣﺎن  را رﻫﺎ ﻣﻲ
دﻫﻨﺪ و ﺣﺘﻲ ﻣﻤﻜﻦ  ﭘﺎﻳﻴﻨﻲ از ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را از ﺧﻮد ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
(. 9)ﺟـﻮﻳﻲ ﻛﻨﻨـﺪ  اﺳﺖ ﺷﺮوع  ﺑﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻧﺎﻫﻨﺠﺎر ﻣﺜﻞ اﻧﺘﻘﺎم
ﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎن،  ﻋﺪاﻟﺘﻲ و ﺗﻮزﻳﻊ ﻏﻴﺮﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ دﺳﺘﺎوردﻫﺎ و ﺳﺘﺎده ﺑﻲ
ﺣﻴﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺗﻨﺰل روﺣﻴﻪ ﺗﻼش و ﻓﻌﺎﻟﻴـﺖ ﻣﻮﺟﺐ ﺗﻀﻌﻴﻒ رو
رﻣـﺰ ﺑﻘـﺎ و ﭘﺎﻳـﺪاري  ﺷﻮد، ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ رﻋﺎﻳـﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ،  در آﻧﺎن ﻣﻲ
(. 01) ﻛﺎرﻛﻨـﺎن آن اﺳـﺖ ، ﺟﺮﻳﺎن ﺗﻮﺳـﻌﻪ و ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﺑ ــﺮاي ﻣﺎﻧ ــﺪﮔﺎري ﻧﻴ ــﺮوي اﻧﺴ ــﺎﻧﻲ و ﺟﻠ ــﻮﮔﻴﺮي از  ﭼﻨ ــﻴﻦ ﻫ ــﻢ
ﻫﺎي ﻣﺠﺪد در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﻳﺪ ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺑﺮاﻧﮕﻴﺨﺖ ﺗﺎ  ﻫﺰﻳﻨﻪ
ﺗﻌﻬـﺪ (. 11) ﺎﻳﺞ ﺳﻮدﻣﻨﺪ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻬـﺮه ﻣﻨـﺪ ﺷـﺪ از ﻧﺘ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﻚ ﻣﻔﻬﻮم ﭼﻨﺪﺑﻌﺪي اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺎﻋـﺚ ﭼﻨـﺪﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ 
ﺟﺎﻳﻲ، رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي،  ﺷﻐﻠﻲ ﻣﺜﺒﺖ ﺷﺎﻣﻞ ﻛﺎﻫﺶ ﻏﻴﺒﺖ و ﺟﺎﺑﻪ
  (.21)ﺗﻼش ﻛﺎري و ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻲ ﺷﻮد 
دﻫﻨـﺪ ﻛـﻪ ﺑـﻴﻦ ﻋـﺪاﻟﺖ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت ﭘﻴﺸـﻴﻦ ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ 
، (31)ﺑﺎ رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺳﺎزﻣﺎن و اﺟـﺰاي آن  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﺟﺰاي آن
وﺟـﻮد  دارﻣﻌﻨـﻲ  ارﺗﺒـﺎط  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺗﻌﻬﺪ و ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺑﻴﻦو  
 آن ﻫﺎي ﻣﺆﻟﻔﻪ  و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖﭼﻨﻴﻦ  ﺑﻴﻦ   ﻫﻢ(. 41) دارد
 ﻫـﺎي ﺣﻴﻄـﻪ  ﻳﻚ از ﻫﺮ ﺑﺎ داري ﻣﻌﻨﻲ و ﻣﺜﺒﺖ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ، ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﻳﻌﻨﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ
  (.51)ﻣﺴﺘﻤﺮ وﺟﻮد دارد  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪو  ﻫﻨﺠﺎري
ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ اﻫﻤﻴـﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ و ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣﺤـﻴﻂ  
ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن و ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺷﻨﺎﺧﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮ ارﺗﺒﺎط اﻳﻦ دو ﻣﻘﻮﻟﻪ ﻣﻬﻢ 
 راﺑﻄﻪ ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺎ ﻫﺪف ﺑﺮرﺳﻲ
ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن ﻫـﺎي ﺷـﺮﻳﻌﺘﻲ و  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ
  .اﻧﺠﺎم ﺷﺪ 0931درﺳﺎل (ﺞﻋ)وﻟﻲ ﻋﺼﺮ
  
  ﻫﺎ ﻣﻮاد و روش
 ه ﻛـﻪ ﺑـﻪ ﺻـﻮرت ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﺑﻮد -ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ از ﻧﻮع ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ
ﮔﻴـﺮي روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ . اﻧﺠـﺎم ﭘـﺬﻳﺮﻓﺖ  (lanoitces-ssorc)ﻣﻘﻄﻌـﻲ 
ﻫﺎي ﺗﺤـﺖ ﭘﻮﺷـﺶ  ﺑﺪﻳﻦ ﺻﻮرت ﺑﻮد ﻛﻪ اﺑﺘﺪا ﺗﻤﺎﻣﻲ ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﻫـﺎ دو  داﻧﺸـﮕﺎه ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﺗﻬـﺮان ﻓﻬﺮﺳـﺖ و  از ﻣﻴـﺎن آن
ﺑﻪ ﺻﻮرت ﺗﺼﺎدﻓﻲ اﻧﺘﺨﺎب ( ﻋﺞ)ﻋﺼﺮ  ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﺷﺮﻳﻌﺘﻲ و وﻟﻲ
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
 35   ..ﺷﺒﻨﻢ ﻗﺎﺳﻤﻴﺎﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎران  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ي راﺑﻄﻪ   
ﺳﭙﺲ ﺗﻌﺪاد ﻛﻞ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اﻳـﻦ دو  ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن ﺗﻌﻴـﻴﻦ . ﺷﺪﻧﺪ
 ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲاف ﻣﻌﻴﺎر ﺷﺪه و ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤﺮ
ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  دﻛﺘـﺮ )ﭘﻴﺸـﻴﻦ  ﻣﺸـﺎﺑﻪ  ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻳﻜﻲ از  ﻛﻪ ﺑﺮ اﺳﺎس
ﻣﺮﻳﻢ ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ  ﺑﺎ ﻋﻨﻮان ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ 
ﺷـﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑـﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن ﻫـﺎي 
 1/1و 3/4ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ (9) (ﻣﻨﺘﺨﺐ داﺷﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ اﺻﻔﻬﺎن 
ﻧﻔﺮ ﺑـﺮاي اﻧﺠـﺎم ﭘـﮋوﻫﺶ  041ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ  ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه ﺑﻮد،
  .ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪ
ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻋﺒـﺎرت ﺑﻮدﻧـﺪ از 
ﻛﻠﻴﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﺑﻪ ﺟـﺰ ﭘﺰﺷـﻜﺎن و ﭘﺮﺳـﻨﻞ ﺧـﺪﻣﺎﺗﻲ، 
ﻫﺎ،ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن و ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن  ﺷﺎﻣﻞ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﭘﺮﺳﺘﺎري، ﻛﺎردان
ﺎن ﻋﻠﻮم ارﺷﺪ رادﻳﻮﻟﻮژي، آزﻣﺎﻳﺸﮕﺎه، ﻣﺪارك ﭘﺰﺷﻜﻲ و ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ
اداراي ﺷﺎﻣﻞ ﺣﺴﺎﺑﺪاران، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺑﻴﻤـﻪ و اﻗﺘﺼـﺎد 
،ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﻛﻪ در ﺑﺨﺶ ﻣﺎﻟﻲ ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻣﺸﻐﻮل ﺑﻪ ﻛﺎر ﺑﻮدﻧﺪ
اﻳﻨﻜﻪ ﭘﺰﺷﻜﺎن  ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﺠﺎرب ﻗﺒﻠﻲ  در ﻛﺎرﻫـﺎي ﭘﮋوﻫﺸـﻲ 
ﻫﻤﻜﺎري ﻧﻤﻲ ﻛﻨﻨﺪﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﺳـﺨﺖ ﺑـﻮدن درك 
ﺮاي ﻧﻴﺮوﻫﺎي ﺧﺪﻣﺎﺗﻲ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ
اﻳﻦ دو ﮔﺮوه از ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﻣـﻮردﻧﻈﺮ ﻛﻨﺎرﮔﺬاﺷـﺘﻪ ﺷـﺪﻧﺪ، ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ 
ﭘﮋوﻫﺶ در ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻛﻪ  ﺑﺪﻧﻪ اﺻﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن را 
  . ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻣﻲ دﻫﻨﺪ اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﻧﺴـﺒﺖ ﺗﻌـﺪاد ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺷـﺎﻏﻞ  در ﻫـﺮ ﻳـﻚ از 
اﺑـﺰار . ﺖﻫﺎي ﺷﻐﻠﻲ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳـﻲ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓ ـ رده
ﻫﺎ در اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ  اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﻣﺸـﺘﻤﻞ  ﮔﺮدآوري داده
ﺳـﻮاﻻت ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﻣﺸﺨﺼـﺎت . ﺳﻮال  ﺑﻪ ﺷﺮح زﻳﺮ ﺑﻮد 84ﺑﺮ 
ﺳﻮال، ﺳﻮاﻻت ﻣﺮﺑﻮط ﺑـﻪ  8ﺷﺨﺼﻲ و دﻣﻮﮔﺮاﻓﻴﻚ اﻓﺮاد ﺷﺎﻣﻞ  
ﺳـﻮال، ﺳـﻮاﻻت ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﺗﻌﻬـﺪ  02ﻋﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷـﺎﻣﻞ 
اﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ از ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ اﺑﻌﺎد ﻋﺪ. ﺳﻮال 02ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﻣﻞ 
، (61( )3991)ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ  ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻴﻬـﻮف و ﻣـﻮرﻣﻦ 
  .  اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳﺪ
ﺳﻮال ﺑﺮاي ﺳـﻨﺠﺶ  5)ﺳﻮال اﺳﺖ 02اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺶ ﻧﺎﻣﻪ ﺷﺎﻣﻞ
ﺳـﻮال ﺑـﺮاي  9اي، و  ﺳﻮال ﺑﺮاي ﻋﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ  6ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ،
ﺑ ــﺮاي ﺗﻌﻴ ــﻴﻦ ﺳ ــﻄﺢ ﺗﻌﻬ ــﺪ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ از (. اي ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻣ ــﺮاوده
( 71( )0991)ﻂ آﻟـﻦ و ﻣـﺎﻳﺮ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪه ﺗﻮﺳـ
ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي . ﺑﺎﺷـﺪ ﺳـﻮال ﻣـﻲ  02اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه ﻛﻪ ﻣﺸﺘﻤﻞ ﺑـﺮ 
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﺟﻬﺖ ﺳﻨﺠﺶ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺷﺎﻣﻞ 
در ﻫ ــﺮ ﻛ ــﺪام از . ﻋ ــﺎﻃﻔﻲ، ﻣﺴ ــﺘﻤﺮ و ﻫﻨﺠ ــﺎري ﺑ ــﻮد : ﺗﻌﻬ ــﺪ
آوري ﻧﻘﻄﻪ ﻧﻈـﺮات  ﻫﺎي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺟﻤﻊ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
ﻳﻚ در ﻗﺴﻤﺖ دوم و ﺳـﻮم دﻫﻲ ﺑﻪ ﻫﺮ ﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣﺎري، ﺑﺮاي ﻧﻤﺮه
ﻛﺎﻣﻼ ﻣﻮاﻓﻘﻢ، ﻣﻮاﻓﻘﻢ، ﻧﻈـﺮي ﻧـﺪارم، )ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ در ﭘﻨﺞ ﺳﻄﺢ 
 1در ﻧﻈﺮ  ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ از ( ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ و ﻛﺎﻣﻼ ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ
اي  ﺑﺮاﺳـﺎس ﻣﻘﻴـﺎس ﭘـﻨﺞ ﮔﺰﻳﻨـﻪ)ارزش ﮔـﺬاري ﺷـﺪﻧﺪ  5ﺗـﺎ 
  (. ﻟﻴﻜﺮت
و ( اي  ﺳ ــﺎزه)ﺿ ــﺮاﻳﺐ رواﻳ ــﻲ ( 3831)ﻧﻌ ــﺎﻣﻲ و ﺷ ــﻜﺮﻛﻦ 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ و ( آﻟﻔﺎي ﻛﺮاﻧﺒﺎخ)ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ
، ﺑﺮاي ﻋﺪاﻟﺖ 0/58و  0/24ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺑﺮاي ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲ 
و  0/28و 0/75اي  ، ﺑـﺮاي ﻋـﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ 0/87و  0/64ﺗـﻮزﻳﻌﻲ 
ﺟﺰاﻳـﺮي (. 4)اﻧﺪ  ﮔﺰارش ﻛﺮده 0/46و 0/04ﺑﺮاي ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ
و ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ (  اي ﺳـﺎزه)ﻧﻴـﺰ ﺿـﺮاﻳﺐ رواﻳـﻲ ( 5831)و ﻫﻤﻜـﺎران 
ي ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﺑـﺮاي  ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ( ﻟﻔﺎي ﻛﺮاﻧﺒﺎخآ)
و  0/18و  0/17ﺑﺮاي ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري  0/88و  0/96ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ 
در اﻳﻦ (. 81)اﻧﺪ  ﮔﺰارش ﻛﺮده 0/48و  0/54ﺑﺮاي ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ 
  .ﻫﺎي ﻣﺬﻛﻮر اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ ﭘﮋوﻫﺶ از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
 ﻧﺮم از ﻫﺎ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ از ﺣﺎﺻﻞ ﻫﺎي داده ﺗﺤﻠﻴﻞ و ﺗﺠﺰﻳﻪ ﺟﻬﺖ
 اﻃﻼﻋـﺎت  ﻞﻴ ـﺗﺤﻠ و  ﻪﻳﺗﺠﺰ .ﺷﺪ اﺳﺘﻔﺎده 81ﻧﺴﺨﻪ   SSPS اﻓﺰار
 ﻲاﺳـﺘﻨﺒﺎﻃ  آﻣﺎر و ﻲﻔﻴﺗﻮﺻ آﻣﺎر ﺳﻄﺢ دو در ﭘﮋوﻫﺶ در ﻣﻮﺟﻮد
 ﺿـﺮﻳﺐ  آزﻣـﻮن  از ،ﻲاﺳـﺘﻨﺒﺎﻃ  آﻣـﺎر  ﺑﺨـﺶ  درﺖ، ﮔﺮﻓ ـ ﺻﻮرت
 ﺑـﺎ  ﻲﻛﻤ يﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ ﻣﻴﺎن راﺑﻄﻪ ﺑﺮرﺳﻲ ﺑﺮاي ﺮﺳﻦﻴﭘ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
  .ﺪﻳﮔﺮد اﺳﺘﻔﺎده% 59 ﻨﺎنﻴاﻃﻤ
  :ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻧﻈﺮي
در ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻄﺮح ﻣﻲ ﺷﻮد ﻛﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺑـﻪ ﭼـﻪ ﺷـﻴﻮه 
ﻫﺎﻳﻲ ﺑﺎ ﻛﺎرﻛﻨﺎن رﻓﺘﺎر ﺷﻮد ﺗﺎ اﺣﺴﺎس ﻛﻨﻨﺪ ﻛـﻪ ﺑـﻪ ﺻـﻮرت 
ﻋـﺪاﻟﺖ (1991ﻣـﻮرﻣﻦ )ﻋﺎدﻻﻧﻪ اي ﺑﺎ آﻧﻬﺎ رﻓﺘـﺎر ﺷـﺪه اﺳـﺖ 
   (7) ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﺳﻪ ﺣﻴﻄﻪ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ از 
اﻳﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺑﻪ ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﻮدن ﭘﻴﺎﻣﺪ ﻫﺎي : ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ(اﻟﻒ
ﺎوت، از ﺟﻤﻠﻪ ﺳـﻄﺢ در آﻣـﺪ، ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ ي ﺷـﻐﻠﻲ و ﺷﻐﻠﻲ ﻣﺘﻔ
 .ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﻫﺎي ﺷﻐﻠﻲ اﺷﺎره دارد
ﺑــﻪ ﻋﺎدﻻﻧــﻪ ﺑــﻮدن روش ﻫــﺎي : ﻋــﺪاﻟﺖ روﻳــﻪ اي (ب
ﻣﻮرداﺳﺘﻔﺎده ﺑـﺮاي ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﭘﻴﺎﻣـﺪﻫﺎي ﺷـﻐﻠﻲ اﺷـﺎره داردﺑـﻪ 
ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ ، ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ اي ﻣﻔﻬﻮم ﮔﺴـﺘﺮده اي اﺳـﺖ ﻛـﻪ 
ﺼﻤﻴﻢ ﻫﺎي ﺑﺮاي ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﻮدن روش ﻫﺎي ﻣﻮرداﺳﺘﻔﺎده ﺑﺮاي ﺗ
 .ﻧﺤﻮه ي ﺗﻮزﻳﻊ اﻣﻜﺎﻧﺎت اﺷﺎره ﻣﻲ ﻛﻨﺪ
ﺑﻪ ﺑﺮﺧﻮرد ﻋﺎدﻻﻧﻪ اي اﻃـﻼق ﻣـﻲ ﺷـﻮد : ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ(ج
ﻛﻪ ﺑﺎ ﻳﻚ ﻓﺮد در ﺷﺎﻏﻞ در ﻗﺎﻟﺐ روش ﻫﺎي رﺳـﻤﻲ ﺗﺼـﻮﻳﺐ 
   (4).ﺷﺪه ﺑﻪ ﻋﻤﻞ ﻣﻲ آﻳﺪ
 :ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻋﻤﻠﻲ
ﻣﻨﻈﻮر از ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮي اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺎ : ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺑـﺎ ( ﺗﻮزﻳﻌﻲ، روﻳـﻪ اي و ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ )ﻳﻚ ﻣﻘﻴﺎس ﺳﻪ ﺑﻌﺪي
ﺳﻮال اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي ﺷﺪه اﺳﺖ ﻛـﻪ ﺗﻮﺳـﻂ ﻧﻴﻬـﻮف و ﻣـﻮرﻣﻦ 02
ﺳﻮاﻻت :  ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ (61.)ﺳﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ 3991درﺳﺎل 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼﻲ ﺑﺮاي ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ  5- 1
ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻋـﺪاﻟﺖ 11- 6ﺳـﻮاﻻت :  ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ اي .ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده  .ﻟﺖ روﻳﻪ اي ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼﻲ ﺑﺮاي ﻋﺪا
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼـﻲ ﺑـﺮاي  02- 11ﺳﻮاﻻت: اي
 .ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده اي ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
 45  . .05، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ3139ﭘﺎﻳﻴﺰ،  3ﻫﻢ، ﺷﻤﺎره ﺳﺎل ﺳﻴﺰد  ارﮔﺎن رﺳﻤﻲ اﻧﺠﻤﻦ ﻋﻠﻤﻲ اداره اﻣﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎي اﻳﺮان   
 :ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻧﻈﺮي ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
از ﻧﻈﺮ آﻟﻦ و ﻣﺎﻳﺮﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻮﻋﻲ ﻧﮕـﺮش اﺳـﺖ ﻛـﻪ 
ﻣﻴﺰان ﻋﻼﻗﻪ و دﻟﺒﺴﺘﮕﻲ  و وﻓـﺎداري ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ 
ﻣﺎﻧـﺪن در ﺳـﺎزﻣﺎن را ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ ﺳﺎزﻣﺎن و ﺗﻤﺎﻳﻞ آﻧﻬﺎ ﺑﻪ 
اﻳﻦ ﻧﮕﺮش ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﺎﺷﻲ از ﺗﻤﺎﻳﻞ، اﻟﺰام ﻳﺎ ﻧﻴﺎز ﻓﺮد . دﻫﺪ
 (71.)ﺑﺎﺷﺪ
ﺑﻴـﺎﻧﮕﺮ ﻧـﻮﻋﻲ ﺗﻌﻠـﻖ و واﺑﺴـﺘﮕﻲ و : ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ ( اﻟﻒ
ﺧﻮاﺳـﺘﻦ و ﻣﻴـﻞ ﺑـﺎﻃﻨﻲ )اﺣﺴﺎس ﻫﻮﻳﺖ ﺑﺎ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳـﺖ 
 (ﺑﺮاي ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﺎزﻣﺎن
اﺣﺴﺎس اﻟﺰام اﺧﻼﻗﻲ ﺑﺮاي ﻣﺎﻧـﺪن در : ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ (ب
در اﻳﻦ ﺣﺎﻟﺖ ﻓﺮد ﺧﻮد را ﺗﺤﺖ ﻓﺸـﺎر ﻫﻨﺠﺎرﻫـﺎي . زﻣﺎنﺳﺎ
دروﻧﻲ ﺷﺪه ﻣﻲ ﭘﻨﺪارد و ﺑﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺧﻮد در ﺟﻬﺖ اﻫـﺪاف 
   (ﺑﺎﻳﺪ ﻳﺎ ﻧﻮﻋﻲ اﻟﺰام اﺧﻼﻗﻲ)ﺳﺎزﻣﺎن اداﻣﻪ ﻣﻲ دﻫﺪ
اداﻣـﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴـﺖ ﺑـﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻋـﺪم : ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ( ج
ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ ﺗﺮك آن ﺑﻪ دﻟﻴﻞ زﻳﺎن ﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ از ﺗﺮك  ﺳﺎزﻣﺎن 
  (اﺣﺴﺎس ﻧﻴﺎز ﺑﻪ ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﺎزﻣﺎن)دﻧﺼﻴﺐ ﻓﺮد ﻣﻲ ﺷﻮ
 :ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻋﻤﻠﻲ
ﺗﻌﺮﻳﻔﻲ ﻛﻪ ﺑﺮاي اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﺮﮔﺰﻳﺪه ﺷﺪه اﺳﺖ ﻫﻤـﺎن 
ﺗﻌﺮﻳﻒ آﻟﻦ و ﻣﻴﺮ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻳﻚ ﻣﻘﻴـﺎي ﺳـﻪ ﺑﻌـﺪي 
ﺳـﻮال اﻧـﺪازه ﮔﻴـﺮي  02ﺑـﺎ ( ﻋﺎﻃﻔﻲ، ﻣﺴﺘﻤﺮ و ﻫﻨﺠـﺎري )
ﺗﻮﺳـﻂ ﻧﺎﻣﺒﺮدﮔـﺎن ﺳـﺎﺧﺘﻪ  0991ﺷﺪه اﺳﺖ ﻛﻪ در ﺳـﺎل 
 ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ 1 - 8ت ﺳـﻮاﻻ : ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ  (71)ﺷﺪه اﺳـﺖ 
ﻣﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼﻲ ﺑﺮاي ﻧﺸﺎن دادن ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ  ﺗﻌﻬﺪ
ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﺗﻌﻬـﺪ   51- 9ﺳـﻮاﻻت : ﺗﻌﻬـﺪ ﻣﺴـﺘﻤﺮ . ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻣـﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼـﻲ ﺑـﺮاي ﻧﺸـﺎن دادن ﺗﻌﻬـﺪ ﻣﺴـﺘﻤﺮ 
ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﺗﻌﻬـﺪ  02- 51ﺳـﻮاﻻت : ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔـﻲ . ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﺧﺼـﻲ ﺑـﺮاي ﻧﺸـﺎن دادن ﺗﻌﻬـﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔـﻲ ﻣـﻲ 
  .ﺪﻨﺑﺎﺷ
 
  ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ
ﻧﻔـﺮ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ را  621ﻧﻔﺮ ﺣﺠـﻢ ﻧﻤﻮﻧـﻪ اﻧﺘﺨـﺎﺑﻲ 041از 
( 37/8)ﻧﻔـﺮ  39ﺑﻄﻮر ﻛﺎﻣﻞ ﺗﻜﻤﻴﻞ ﻛﺮدﻧﺪ ﻛﻪ از اﻳﻦ ﺗﻌـﺪاد، 
- 12در ﮔﺮوه ﺳـﻨﻲ % 15/4. ﻣﺮد ﺑﻮدﻧﺪ( 62/2)ﻧﻔﺮ  33زن و 
 و ﻣﺠــﺮداز واﺣــﺪﻫﺎي ﭘ ــﮋوﻫﺶ، % 53/7. ﻗ ــﺮار داﺷــﺘﻨﺪ 22
 رﻛﻨﺎنﻛﺎ از % 24/1 ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ . ﻧﺪﺑﻮد ﻣﺘﺎﻫﻞ  (%46/3) ﻣﺎﺑﻘﻲ
 يدارا (%27/2) ﻫـﺎ  و اﻛﺜﺮﻳﺖ ﻧﻤﻮﻧﻪ ،يﭘﺮﺳﺘﺎر ﻲﺷﻐﻠ ﮔﺮوه در
از اﻓـﺮاد  %05ي ﻛـﺎر از ﻧﻈﺮ ﺳـﺎﺑﻘﻪ  .ﺑﻮدﻧﺪ ﻲﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ ﻣﺪرك
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ . داﺷـﺘﻨﺪ  ﺳـﺎل  7ﺗـﺎ  2 ﻛـﺎر  ي ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ
ي  ﺟﺪول ﺷﻤﺎره) ﺑﻮدﻧﺪ ﻛﺎر ﻣﺸﻐﻮل ﻲرﺳﻤﺻﻮرت  ﺑﻪ % 92/4
  (.1
  
  ﺟﺪول ﺗﻮزﻳﻊ ﻓﺮاواﻧﻲ . 1ي  ﺟﺪول ﺷﻤﺎره
  ﻣﺸﺨﺼﺎت ﻓﺮدي واﺣﺪﻫﺎي ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ
  درﺻﺪ ﺗﻌﺪاد  ﻧﺎم ﻣﺘﻐﻴﺮ
     ﺟﻨﺲ
  37/8 39 زن
 62/2  33 ﻣﺮد
     ﺳﻦ ﺑﻪ ﺳﺎل
 44 55 ﺳﺎل 92-22
 82 53 ﺳﺎل 73-03
 02 52 ﺳﺎل 54-83
 8 01  ﺳﺎل 35-64
    وﺿﻌﻴﺖ ﺗﺎﻫﻞ
  53/7 54 ﻣﺠﺮد
 46/3 18 ﻣﺘﺎﻫﻞ
    ﺑﻪ ﺳﺎلﺳﺎﺑﻘﻪ ﻛﺎر 
  05 36 ﺳﺎل 7-2
 32 92 ﺳﺎل 41-8
 2/22 82 ﺳﺎل 12-51
  4/8 6 ﺳﺎل 82-22
     ﮔﺮوه ﺷﻐﻠﻲ
 1.24 35 ﭘﺮﺳﺘﺎري
 6.42 13 ﻣﺎﻟﻲ- اداري
 8.32 03 ﻓﻨﻲ- ﺗﺸﺨﻴﺼﻲ
 5.9 21 ﻛﻤﻜﻲ- ﻋﻤﻮﻣﻲ
   ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ
  0/8 1 زﻳﺮ دﻳﭙﻠﻢ
  11/1  41 دﻳﭙﻠﻢ
  6/3  8 ﻛﺎرداﻧﻲ
  27/2 19 ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ
  9/5 21  ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ ارﺷﺪ
     ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام
  92/4 73 رﺳﻤﻲ
 32/8 03 ﻗﺮاردادي
 41/3 81 آزﻣﺎﻳﺸﻲ
 11/1 41 ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
  02/6 62 ﻃﺮﺣﻲ
 001 621 ﺟﻤﻊ ﻫﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮ
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
 55   ..ﺷﺒﻨﻢ ﻗﺎﺳﻤﻴﺎﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎران  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ي راﺑﻄﻪ   
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد ﻛـﻪ وﺿـﻌﻴﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠـﻲ و ﻧﻴـﺰ 
ﻫﺎي آﻧﺎن در ﺣـﺪ ﻣﺘﻮﺳـﻂ  وﺿﻌﻴﺖ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲ و ﻣﻮﻟﻔﻪ
  (.2ي  ﺟﺪول ﺷﻤﺎره)ﻗﺮار دارد 
  
  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻧﻤﺮات ﻋﺪاﻟﺖ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ. 2ي ﺟﺪول ﺷﻤﺎره
  وﺿﻌﻴﺖ  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  ﻣﺘﻐﻴﺮ  وﺿﻌﻴﺖ  اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ
  ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/88    2/86  ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ  ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/78   2/69 ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ
 ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/87   2/78   ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ اي ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/15   2/19 ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
 ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/68  2/29  اي ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/88    2/67 ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ
 ﻣﺘﻮﺳﻂ 0/27   2/48   ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ  0/66    2/98 ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  
ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ و   2ﻳـﺮ اﺳـﺎس ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﻣﻨـﺪرج در ﺟـﺪول ﺷـﻤﺎره 
و  0/27و  2/48ﺗﺮﺗﻴـﺐ اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻧﻤﺮه ﻋﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﻪ 
 و 2/98ﺗﺮﺗﻴـﺐ  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻧﻤﺮه ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ . ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪ ﻛـﻪ در ﺳـﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳـﻂ ﻗـﺮار دارد  0/66
ﻣﺘﻮﺳـﻂ ﻫﺎي آﻧﻬﺎ ﻧﻴـﺰ در ﺳـﻄﺢ  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻣﻮﻟﻔﻪ
ﺟﻬﺖ ﺳﻄﺢ ﺑﻨﺪي ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻓﻮق از ﺷﺎﺧﺺ ﺗﻌﻴـﻴﻦ . ﻗﺮار دارد
، ﻧـﺎﻣﻄﻠﻮب [1/8-1]ﺑﺴـﻴﺎر ﻧـﺎﻣﻄﻠﻮب )وﺿﻌﻴﺖ اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪ، 
و ﺑﺴـﻴﺎر [ 4/2-3/4)، ﻣﻄﻠـﻮب [3/4-2/6)، ﻣﺘﻮﺳﻂ [2/6-1/8)
  [ (.5-4/2)ﻣﻄﻠﻮب 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﻣﻴﺎن ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
داري ﺑﺮﻗﺮار اﺳـﺖ و  اﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ و ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ر
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪه اﻳﻦ راﺑﻄـﻪ ﻣﺴـﺘﻘﻴﻢ 
ﻫﺎي ﻋﺪاﻟﺖ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋﻼوه ﻣﻴﺎن ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻣﻮﻟﻔﻪ ﺑﻪ. ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ
 .(100.0<p)دار ﻳﺎﻓـﺖ ﺷـﺪ  ﺑﺎ ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﻧﻴﺰ راﺑﻄﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻣﻌﻨﻲ
  (.3ي  ﺟﺪول ﺷﻤﺎره)
  
  ﻫﺎي ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻫﺎي ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺣﻴﻄﻪ ﺿﺮاﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺑﻴﻦ ﻣﻮﻟﻔﻪ. 3ي ﺷﻤﺎره ﺟﺪول
  ﺣﻴﻄﻪ ﻫﺎي
 ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  ﻫﺎي ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﻟﻔﻪ
  eulav-P
  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲ  اي ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده  اي ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ  ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ
 100.0< 4050/ 6830/ 1340/  0/494 ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ
 100.0<  6930/  4130/ 6430/  1630/ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
 100.0<  0/104  6630/ 1230/  3130/  ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ
 100.0< 0/815 8830/ 3040/  6540/ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲ
  
  :ﮔﻴﺮي ﺑﺤﺚ و ﻧﺘﻴﺠﻪ
 ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻛـﻪ  اﺳـﺖ  اﻳﻦ از ﺣﺎﻛﻲ ﭘﮋوﻫﺶ اﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ
 ﺑـﺎ  (اي و ﺗـﻮزﻳﻌﻲ اي، ﻣـﺮاوده  ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ) آن ﻫﺎي ﻣﺆﻟﻔﻪ و ﻛّﻠﻲ
 و ﺗﻜﻠﻴﻔـﻲ  ﻋـﺎﻃﻔﻲ،  ﻬـﺪ ﺗﻌ)ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻌﻬـﺪ ﺗ ﻣﺨﺘﻠـﻒ  ﻫﺎي ﺣﻴﻄﻪ
  ﺑـﺎ  ﺣﺎﺻـﻞ  ﻧﺘـﺎﻳﺞ . دارﻧـﺪ  داري ﻣﻌﻨﻲ ﻣﺜﺒﺖ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ( ﻣﺴﺘﻤﺮ
 وﻳـﮋه  ﺑﻪ ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ اﻳﻦ  اﺳﺖ، ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ ﭘﻴﺸﻴﻦ ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶﻧﺘﺎﻳﺞ 
 ﺑﻜﻠـﻴﺲ  و ﺟـﻮﻳﻨﺮ  ،(91) آﻟﻮﺗـﻮ  ﻫﺮﺑﻴﻨﻴـﻚ  ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺎ
 ﻫﻤﺎﻫﻨـﮓ  (22)و اﻧﺪرو ﺑﻼﻳﺮ اﺳﺘﺎﻟﻲ ( 12) اﻧﺪرو ﺟﻲ ﻟﻲ، (02)
ﭼﻨﻴﻦ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻏﻔﻮري و ﻫﻤﻜـﺎران ﻧﻴـﺰ ﻛـﺎﻣﻼ  ﻫﻢ .اﺳﺖ
ﻣﺪﻧﻲ ﻧﻴﺰ در ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت  (.51)ﺑﺎﺷﺪ  ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ و ﻫﻤﺴﻮ ﻣﻲ
ﺧﻮد ﺑﻴﺎن ﻧﻤﻮده ﻛﻪ اﺣﺴﺎس ﻋﺪاﻟﺖ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴـﺰان  
. داﺷـﺘﻪ اﺳـﺖ  اﺛﺮ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻣﺜﺒﺖ را ﺑﺮ اﺑﻌـﺎد ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻫـﺎي اﺣﺴﺎس ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣﺸـﺎرﻛﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮﺻـﺖ 
ارﺗﻘﺎي  ﺷـﻐﻠﻲ ﺑﻌـﺪ از درك ﺣﻤﺎﻳـﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ اﺛـﺮ 
  (. 32)ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻣﺜﺒﺖ را ﺑﺮ اﺑﻌﺎد ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ داﺷﺘﻪ اﺳﺖ 
ي ﻋـﺪاﻟﺖ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﻣﻴﺮﺧﺎﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎران ﻛﻪ ﺑﻪ ﺑﺮرﺳـﻲ راﺑﻄـﻪ 
ﮕﺎه ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن داﻧﺸ ـ
در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ . ﻛﻨﺪ  اﺻﻔﻬﺎن ﭘﺮداﺧﺘﻪ اﺳﺖ ، از اﻳﻦ ﺑﺎور ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻣﻲ
ﺴـﺎس ﻣﺬﻛﻮر ﻣﺤﻘﻘﺎن ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ رﺳﻴﺪﻧﺪ، ﻛﺎرﻛﻨـﺎﻧﻲ ﻛـﻪ اﺣ 
ﺗـﺮي از ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ را از  ﻴﻦﻛﻨﻨﺪ، ﺳﻄﻮح ﭘـﺎﻳ  ﻋﺪاﻟﺘﻲ ﻣﻲ ﺑﻲ
دﻫﻨﺪ و ﺳﺎزﻣﺎن را در دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑـﻪ اﻫـﺪاف دﭼـﺎر  ﺧﻮد ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
ﺲ ﺗﻌﻬـﺪ ﺑـﺎﻻي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، ﺳـﺎزﻣﺎن ﻧﻤﺎﻳﻨـﺪ و ﺑـﺮﻋﻜ  ﻣﺸﻜﻞ ﻣﻲ
ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺤﻮر را ﺑﻪ ﺳﻤﺖ ﻣﻘﺎﺻﺪ و اﻫﺪاف ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺷـﺪه ﻫـﺪاﻳﺖ 
ﺑﺎ اﻧﺠﺎم ﻳﻚ  1002و ﻫﻤﻜﺎران در ﺳﺎل  ttiuqloC (42)ﻛﻨﻨﺪ  ﻣﻲ
ﻣﺘﺎآﻧﺎﻟﻴﺰ در ﻣﻮرد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻇﻬﺎر داﺷﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻋـﺪاﻟﺖ 
اي و ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﺑﺎ ﺑﺮآﻳﻨﺪﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭼـﻮن رﺿـﺎﻳﺖ  ﺗﻮزﻳﻌﻲ، روﻳﻪ
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
 65  . .05، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ3139ﭘﺎﻳﻴﺰ،  3ﻫﻢ، ﺷﻤﺎره ﺳﺎل ﺳﻴﺰد  ارﮔﺎن رﺳﻤﻲ اﻧﺠﻤﻦ ﻋﻠﻤﻲ اداره اﻣﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎي اﻳﺮان   
رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ ارﺗﺒﺎط ﻣﻨﺤﺼﺰ ﺑـﻪ ﺷﻐﻠﻲ، 
ي ﻳﻌﻘـﻮﺑﻲ و ﺑﺎ اﻳـﻦ وﺟـﻮد در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ (. 52)ﻓﺮدي وﺟﻮد دارد 
ﻫﻤﻜﺎران، ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺎ ﺗﻌﻬـﺪ ﻫﻨﺠـﺎري و ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ 
ﻫـﻢ . اي ﻧﺪاﺷﺘﻪ اﺳـﺖ  راﺑﻄﻪ داﺷﺘﻪ وﻟﻴﻜﻦ ﺑﺎ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ راﺑﻄﻪ
ﺗﻌﻬـﺪ  اي ﺑـﺎ ﭼﻨﻴﻦ از اﻧﻮاع ﻋـﺪاﻟﺖ ﻓﻘـﻂ ﻋـﺪاﻟﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ 
اي ﺑﺎ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄﻪ ﻧﺸﺎن  ﻧﺪاده اﺳﺖ و ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ و ﻣﺮاوده
  (.62)اﻳﻦ ﻣﻮﻟﻔﻪ داراي ارﺗﺒﺎط ﺑﻮده اﺳﺖ
 ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻣﻬـﻢ  ﻧﻘـﺶ  ﺑـﻪ  ﺷـﺪه  اﻧﺠـﺎم  ﻫـﺎي  ﭘﮋوﻫﺶ اﻏﻠﺐ در 
 اﻳﻦ ﻫﺎ ﺳﺎزﻣﺎن و ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻣﺪﻳﺮان اﺳﺖ ﻻزم و ﺷﺪه ﺗﻮﺟﻪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
، و ﺑـﺎ اﻗـﺪاﻣﺎت ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و دﻫﻨـﺪ  ﻗـﺮار  ﻧﻈـﺮ  ﺪﻣ ـ را ﻣﻬﻢ ﻣﺘﻐﻴﺮ
ﺗﻤﻬﻴـﺪات ﻣﻨﺎﺳـﺐ در ﺟﻬـﺖ ﺑـﺎﻻ ﺑـﺮدن ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در 
ﺳﺎزﻣﺎن و ﻧﻴﺰ ارﺗﻘﺎي اﺣﺴﺎس ﻋﺪاﻟﺖ درك ﺷﺪه در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، و 
ﺑﻪ دﻧﺒﺎل آن ارﺗﻘـﺎي ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﻴـﺰ اﻓـﺰاﻳﺶ ﻛـﺎرآﻳﻲ و 
ﭼﺮاﻛﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺳﺎﻳﺮ ﻧﻴﺎزﻫﺎي وري ﺳﺎزﻣﺎن ﺗﻼش ﻛﻨﻨﺪ  ﺑﻬﺮه
ﻧﻴﺎز ﻓﻄﺮي ﻣﻄـﺮح اﺳـﺖ و اﺟـﺮاي ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻋﻨﻮان ﻳﻚ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در اﺑﻌﺎد ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن ﺑﻪ ﺑﻬﺒﻮد ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺪه و 
  .وري ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﻻ ﺧﻮاﻫﺪ رﻓﺖ ﺑﻪ ﺗﺒﻊ آن ﻣﻴﺰان ﻛﺎرآﻳﻲ و ﺑﻬﺮه
دﻫﺪ ﻛﻪ ﻣﻴﺰان ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻋﻼوه ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ ﺑﻪ
ﻫـﺎي ﻣﻨﺘﺨـﺐ در ﺣـﺪ  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑـﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن
ﻂ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ و از ﻣﻴﺎن اﻧﻮاع ﻋﺪاﻟﺖ، ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  ﻧﻤﺮه ﻋـﺪاﻟﺖ ﻣﺘﻮﺳ
ﺑﻴﺸﺘﺮ از ﺳﺎﻳﺮ اﻧﻮاع ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﻤـﺮه ( 2/29) اي ﻣﺮاوده
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ از دﻳﮕﺮ اﻧﻮاع ﻋﺪاﻟﺖ از ﻣﻴﺰان ﻛﻤﺘـﺮي ﺑﺮﺧـﻮردار 
ﻫـﺎي ﻣـﻮرد ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﻣﻌﺘﻘـﺪ در واﻗﻊ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن . اﺳﺖ
ﺎﺷﻲ از ﻛﺎر وﺟﻮد دارد ﺑـﻪ ﻫﺎي ﻧ اﻧﺪ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺠﻲ ﻛﻪ از ﭘﺎداش ﺑﻮده
ﺷﺎن وﺟﻮد ﻧﺪارد، در واﻗﻊ ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺻﻮرت ﻋﺎدﻻﻧﻪ در ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
اﻳﻦ ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن اﺣﺴﺎس ﻋﺪاﻟﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮي از رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻧﺴﺒﺖ 
  . اﻧﺪ ﺑﻪ ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ ﺗﻮزﻳﻊ ﭘﺎداش در ﻣﺤﻞ ﻛﺎر ﺧﻮد داﺷﺘﻪ
ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  وﻓﺎﻳﻲ ﻃﻲ ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑﺮ روي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﺷﻬﺮ ﻣﺸﻬﺪ، اﻋﻼم داﺷـﺖ ﻛـﻪ ادراك ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ در ﺑـﻴﻦ 
ﻫﺎ  اي در آن ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﺣﺪ ﻧﺴﺒﺘﺎ ﻣﻄﻠﻮب و ادراك ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ
در اﻳـﻦ ﺷـﺮاﻳﻂ و در ﺻـﻮرت ﻋـﺪم . ﺗﺮي ﻗﺮار دارد در ﺣﺪ ﭘﺎﻳﻴﻦ
رﻛﻨـﺎن دﭼـﺎر اﺟﺮاي ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﺎ درك ﻧﺎﺻﺤﻴﺢ از آن، ﻛﺎ
ﺷـﻮﻧﺪ و در ﻧﺘﻴﺠـﻪ ﻣﺸـﺎرﻛﺖ ﺧـﻮد را در  ﻧﻮﻋﻲ ﺗﻨﺶ ﻣﺨﻔﻲ ﻣﻲ
دﻫﻨﺪ  و ﺑﻪ دﻧﺒﺎل آن رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ آﻧﺎن ﻧﻴﺰ  ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻛﺎﻫﺶ ﻣﻲ
  (. 72)ﺷﻮد  ﻛﻢ ﻣﻲ
از ﻧﺘﺎﻳﺞ دﻳﮕﺮ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ اﻳﻦ ﺑﻮد ﻛﻪ ﺳﻄﺢ ﺗﻌﻬﺪﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻴﺰ 
در ﺳﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳﻄﻲ ﻗﺮار دارد، ﻫﻢ ﭼﻨـﻴﻦ در ﻣﻴـﺎن اﺑﻌـﺎد ﺗﻌﻬـﺪ 
داراي ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻧﻤـﺮه ﻣـﻲ ﺑﺎﺷـﺪ و ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ 
داراي ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﻧﻤﺮه ﺑﻮده ﻛﻪ از اﻳﻦ ﻟﺤﺎظ ﻧﻴﺰ ﺑـﺎ ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﻗﺒﻠـﻲ 
در ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و ﻫﻤﻜﺎران، در ﻣﻴﺎن اﺑﻌـﺎد . ﻣﺸﺎﺑﻪ ﺑﻮده اﺳﺖ
ﺗﻌﻬﺪ، ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن داراي ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ ﺑـﺎﻻ ﺑﻮدﻧـﺪ  و 
ﻫﺎي  ﺎﻓﺘﻪﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻳ(. 62)ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ داراي ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻧﻤﺮه ﺑﻮد
دﻫﺪ ﺗﻌﻬﺪ ﺗﻜﻠﻴﻔﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻴﺰ ﺑﻴﺸﺘﺮ از  ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻮاﻧﻲ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ﺗﺎﺣـﺪي  .آﻧﺎن اﺳﺖ ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ و  ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
  (.5)ﻛﻨﺪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻗﺒﻠﻲ را ﺗﺎﻳﻴﺪ ﻣﻲ
ﻛﻨﻨﺪ، ﺑﻴﻦ اﻳﻦ  در ﺣﻘﻴﻘﺖ وﻗﺘﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن را درك ﻣﻲ
ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن  ﻫـﺎ ﻫـﺎي آن ﻫﺎ ﺑﺎ ﻣﻔﻬﻮم ﻋﺪاﻟﺖ و واﻛـﻨﺶ  درك آن
ﭼﻮن ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﻓﺘـﺎر ﻣـﺪﻧﻲ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄـﻪ اﻳﺠـﺎد  ﻫﻢ
ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت ﺑﻬﺘﺮ، وﻗﺘﻲ درك ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺎ درك . ﺷﻮد ﻣﻲ
ﻋﺪاﻟﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻤـﺮاه ﺷـﻮد، رﻓﺘـﺎر و ﻧﮕـﺮش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﻬﺘـﺮ 
  (.82)ﺷﻮد ﻣﻲ
اﮔﺮ اﻧﺴﺎن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﻋﺎﻣـﻞ ﻫﻮﺷـﻤﻨﺪ ﺟﺰﺋـﻲ از ﺳﻴﺴـﺘﻢ 
ﺳﻴﺴﺘﻢ و در ﭘﻲ اﻓﺰاﻳﺶ ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎﺷﺪ، در ﺻﻮرت وﺟﻮد ﻋﺪاﻟﺖ در 
ﺳﻴﺴﺘﻤﻲ اش، ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﻴﺴﺘﻢ و ﺗﻼش اﺟﺰاي آن، راﺑﻄـﻪ اي 
  (92) .ﻣﺴﺎﻟﻤﺖ آﻣﻴﺰ ﺑﺮﻗﺮار ﻣﻲ ﻛﻨﺪ
ﻟﺬا ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻘﺶ و اﻫﻤﻴﺖ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺑﻪ دﻧﺒﺎل آن  
وري و ﺷـﻮد ﺟﻬـﺖ اﻓـﺰاﻳﺶ ﺑﻬـﺮه ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد ﻣـﻲ 
ﻫـﺎي  ﺑﻊ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، دورهاﺳﺘﻔﺎده ﺑﻬﻴﻨﻪ از ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ و ﺳﺎﻳﺮ ﻣﻨﺎ
ﻫﺎ  آﻣﻮزﺷﻲ ﻛﺎﻓﻲ و ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي آﺷﻨﺎ ﺳﺎزي ﻣﺪﻳﺮان ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﻛﺎرﮔﻴﺮي آن ﺑﺮﮔـﺰار  ﺑﺎ اﺻﻮل و ﻣﺒﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﺤﻮه ﺑﻪ
ﺷﻮد و اﻫﻤﻴﺖ و ﻧﻘﺶ رﻋﺎﻳﺖ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮاي آﻧﺎن ﺗﺒﻴـﻴﻦ 
  .و ﺗﺸﺮﻳﺢ ﺷﻮد
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Abstract 
Background: Organizations need dedicated human resource to achieve their goals. Doing justice to 
personnel result in increasing job satisfaction and organizational commitment. This study is aimed to 
determine the relationship between organizational justice and organizational commitment among 
Shariati and vali Asr (as)   hospital staff in the year 1390. 
Materials and Methods: This survey has been done using  a cross-sectional descriptive analytical 
method. 140 of personnel of Shariati  and vali asr hospital were involved in the survey. Nyhvf and  
Moorman (1993)   and Meyer (1990) questionnaire were used. The former was used for measuring 
dimensions of organizational justice and the latter was used for determining the level of organizational 
commitment. The data were analyzed descriptively inferentially using SPSS version 18.  
Result: The mean and standard deviation of organizational justice were 2/84 and 0/72 respectively 
and the mean and standard deviation of organizational commitment were 2/89 and 0/66 respectively. 
The results showed a direct significant relationship between organizational justice and organizational 
commitment .The value of correlation coefficient indicates a direct relationship between variables.   
Conclusions: According to the results of study, organizational Justice and organizational commitment 
were in average level among samples. These variables merit further consideration as their direct and 
significant relationship and also their crucial role in increasing efficiency of organizations especially 
hospitals. Managers would have to give increasing organizational justice serious consideration  
Key words: Organizational Justice, Organizational Commitment, Hospital 
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